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Opinnaytetyon tavoite oli luoda kasitys tamanhetkisen perehdytyksen tyytyvai-
syydestd ja kehittamisen kohteista henkilostopalvelualan yritys x:n toimihenkildi-
den nakokulmasta heidan perehdytyksensa omakohtaisen kokemuksen perus-
teella. Toimeksiantajana opinnaytetytssa oli henkilostopalvelualanyritys x. Opin-
naytetydssa keskityttiin kasitteleméaén perehdytysprosessia ja sen nykytilannetta
toimihenkildiden tyytyvaisyyden kautta. Perehdytyksen tutkimisen tavoitteena ol
saada yritys x:lle tieto, miten tyontekijat ovat kokeneet perehdytysprosessin ja
missa asioissa tyontekijat kaipaisivat perehdytyksen kehittamista.

Opinnaytetydssa tutkittiin perehdytysprosessin tyytyvaisyytta toimihenkildiden
keskuudessa selvittden, onko perehdytysprosessi ollut yritys x:ssa onnistunut tai
riittdva. Hahmottaessa toimeksiantajan nykyista prosessia kerattiin palautetta yri-
tyksessa tyoskenteleviltd henkildilta. Perehdytysprosessin nykytilanteen kartoit-
tamiseksi kaytettiin kyselytutkimusta hyddyntéaen. Kyselytutkimus teetettiin kai-
kille yritys x:n kahden vuoden sisalla aloittaneille tyontekijoilla, otosjoukoksi muo-
dostui perusjoukosta 91 %.

Opinnaytetyon lopputuloksena voidaan todeta opinnaytetyon kartoittavan pereh-
dytysprosessin nykytilanteen kokonaisvaltaisesti ja antavan selkeamman kuvan
Yritys x:n perehdytysprosessin tyytyvaisyydesta toimihenkildiden keskuudessa.
Opinnaytety6ssa saatiin vastauksia tutkimusongelmakysymyksiin, perehdytyk-
sen nykytilaan ja kehityskohteisiin. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta tyon-
tekijoiden kaipaavan perehdytysmateriaaleja ja yksilollista perehdyttamista. Tut-
kimustulosten perustella yritys x voi kehittda jatkossa perehdytysprosessiaan.
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The purpose of this thesis was to create an understanding of the satisfaction of
the current orientation process and development areas. This thesis was commis-
sioned by company x. The aim of the orientation study was to inform the company
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In this thesis studies were done on how satisfied employees were about the cur-
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Perehdyttdminen on kaksiosainen prosessi, ja siihen kuuluu perehdyttaminen
sekad tyohonopastus. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitéa asioita, milla
uusi tyontekija oppii tuntemaan ihmiset ja tyéhon liittyvéat odotukset, unohtamatta
tyopaikan tapoja. Tyohonopastukseen kuuluvat kaikki asiat mitka liittyvat konk-
reettisesti tyétehtavien suorittamiseen. Tahan kuuluu muun muassa mista vaih-
teista ty6 koostuu, mita tietoja tyon tekeminen edellyttda ja tydkokonaisuus. (Aho-
kas & Makeldinen 2013.) Perehdytykselld voidaan vaikuttaa henkiléston voima-
varoihin ja niita pidetaan strategisen kilpailukyvyn perustana (Viitala 2013, 24).
Perehdytysprosessin pitaisi olla oikeudenmukainen, laadukkaasti toteutettu ja la-
pindkyva, jolloin tyontekijakin ymmartaa mista prosessi koostuu ja miten han voi
siihen itse vaikuttaa ja tulla kuulluksi. Organisaatiot haluavat pitda hyvista tyon-
tekijoista kiinni, silla heidan korvaamisensa voi olla haastava ja kallis prosessi,
joka vie aikaa. (Eklund 2018, 29-31.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on yrityksen yksi kalleimmista ja tarkeim-
mista prosesseista, joten hyvalla ja toimivalla perehdyttamisella yritys pystyy luo-
maan Kkilpailuetua ja parantamaan tydnantajamielikuvaa (Eklund 2020). Joen
(2018, 111) mukaan perehdyttaminen sisaltdd kaikki toimet milla uusi henkild
saadaan nopeasti osaksi organisaatiota ja tyontekijoitd sekd omia tyotehtaviaan.
Mitd nopeammin perehdytettava suorittaa tyétehtavansa ilman muiden ohjaa-
mista, sitd nopeammin perehdytykseen kaytetty aika ja raha maksaa itsensa yri-
tykselle takaisin. Laadukas ja suunniteltu perehdytys varmistaa uuden tydntekijan
nopean oppimisen ja hyvan otteen tydtehtavistaan, jolloin han paasee toteutta-
maan tehtaviaan itsenaisesti nopeammin, eli heikolla perehdyttadmisella tulos on
hitaampi. Jokainen tydntekija on yksild, joten taytyy muistaa antaa tarvittava aika

oppimiseen ja asioiden sisaistamiseen. (Pajunen 2015.)

Opinnaytetydssa tutkitaan tyytyvaisyytta nykyiseen perehdytykseen ja sen vaiku-
tusta tyontekijoiden motivaatioon. Tutkimuksen otosjoukkona on yritys x:n kah-



den vuoden sisalla tydsuhteessa aloittaneet henkiléstokonsultit ja myyjat, eli toi-
mihenkilét. TAma tutkimus auttaa ensisijaisesti henkildstékonsulttien esimiehia
hahmottamaan tyontekijoiden tyytyvaisyyden nykyiseen perehdytysprosessiin,
jotta tyOnantaja voi kartoittaa henkiloston kokemuksia perehdytyksesta ja mah-
dollisesti kehittaa perehdytysprosessia aiempien kokemusten pohjalta. Henkilos-
tén on helpompi vastata realistisesti ulkopuolisen teettamaan anonyymiin kyse-

lyyn, joten harva realistinen palaute siirtyy johdon tietoon.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana on henkilostopalvelualalla toimiva yritys x. Yritys
x on kotimainen henkiléstovuokraukseen erikoistunut henkiléstopalvelualanyri-
tys, joka etsii 1500 henkilolle vuodessa uuden tydpaikan ja tyokaverit. Yritys x
tarjoaa yrityksille vuokratyota ulkoistuksiin, henkiléstovuokrausta seka suora-
rekrytointeja. Palvelut eivéat rajaudu vain rekrytointiin, vaan yritys x tarjoaa koko-

naisvaltaisia henkildstoratkaisuja ja on laajentanut toimintaansa yritysostoilla.

Yritys x toimii, 14 henkilostopalvelualan parissa tyoskentelevan henkildstokonsul-
tin, -koordinaattorin, -harjoittelijan tai seniorkonsultin voimin ja lisdksi tiimi& on
tukemassa myyjia, jotka vastaavat uusasiakashankinnasta ja asiakassuhteiden
yllapitamisesta konsulttien apuna. Henkilostopalvelujen parissa tydskentelevat
henkilot etsivat asiakkaille oikeat tyontekijat ja vievéat koko rekrytointiprosessin
l&api ammattimaisesti ja laadukkaasti, taaten asiakkaalle sopivan henkilon etsin-

nan ja tyonhakijalle laadukkaan hakijakokemuksen (Villa 2019).

1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetyon ja tutkimuksen tavoitteena on selvittdad henkiloston tyytyvaisyys
Yritys x:n perehdyttamiseen tyosuhteen alussa seka, perehdytyksen seurantaan
ja hyodyttda organisaatiota kehittamaan nykyista perehdytysprosessia perehdyt-
tamisesta saadun palautteen ja opinnaytetyon kautta. Yleensa tyontekijéiden on
helpompi vastata ulkopuolisen tai jonkun muun, kuin johtoryhmén teettdmaan ky-
selyyn realistisilla vastauksilla. Tutkimuksen rajauksena on kahden vuoden si-

salla yritys x:ssa aloittaneet toimihenkilot, mukaan lukien rekrytointien parissa



tyoskentelevat, seka myyjat. Eri positioissa ja toimipisteissa tyoskentelevat hen-
kilot voivat kokea perehdytyksen eri tavalla. Opinnaytetyd keskittyy toimeksian-
tajayrityksen yritys x perehdyttdmiseen laajempana kokonaisuutena, opinnayte-
tyo ei siis liity tydhonopastukseen. Tyohonopastus on rajattu pois opinnayte-
tyosta, silla toimeksiantaja kehittda perehdytyksesta tyonkuviin sopivan tutkimus-
ten perusteella eikd ty6honopastus toimi jokaisessa toimenkuvassa samalla ta-
valla. Opinnaytetydn tietoperustassa on kuitenkin hieman paallisin puolin paneu-
duttu myo6s tybhénopastukseen, silla tydohdnopastus on kuitenkin erittain tarkeéa
asia ja mielletaan usein osaksi perehdytysta.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

e Miten yritys x:n tydntekijat kokivat perehdytyksen?

Paatutkimuskysymysté tarkentavat alakysymykset ovat:
e Miten nykyinen perehdytys on jarjestetty

e Miten perehdytys vaikuttaa tyontekijatyytyvaisyyteen ja saadaanko pereh-
dyttamisella tyytyvaisempia tyontekijoita?

1.4 Tutkimusmenetelmét

Tutkimus on tehty yritys x:lle ja otosjoukoksi on rajattu kahden vuoden sisalla
tyosuhteensa aloittaneet henkilostokonsultit ja myyjat. Opinnaytetyo on laadulli-
nen, jonka tutkimus on toteutettu Webropol-kyselyn avulla mé&éarallisesti, laadulli-
sella otteella. Tiedonkeruumenetelmana on kaytetty kyselytutkimusta. Kysely on
tehokas tapa keréata tietoa, mutta kyselyiden varjopuolena on, ettd kyselyissa ke-
ratty tieto voi olla p&épuolista, eika syvempia vastauksia, ja nain ollen tama voi
vaikuttaa vaarinymmarrettaessa kyselyn vastauksiin. Kyselysta tekee tehokkaan
sen paikasta riippumaton toteuttaminen, silla kyselyyn on monta eri toteutusta-

paa. (Oppariapu 2019.)

Maarallinen tutkimus on tieteellisen tutkimusten menetelmasuuntaus eli kvantita-

tiivinen tutkimus. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetdédn kohteen tulkitsemiseen ja



kuvaukseen numeroiden seka tilastojen avulla ja siina verrataan numerollisesti
tutkimustuloksia. Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on menetel-
masuuntaus, jolla yritetddn ymmartdd ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisval-
taisesti. (Jyvaskylan yliopisto 2015.) Laadullisen tutkimuksessa tuloksia ei ensi-
sijaisesti muuteta taysi numerolliseen muotoon (Tietoarkisto 2021). Laadullista ja
maarallista tutkimusta pidetdén toistensa pareina ja ne korostavat kohteen tutki-

musten tulkintaa (Jyvaskylan yliopisto 2015).



2 PEREHDYTYS

2.1 Perehdytys kasitteena

Tyontekijan tulee oppia paljon uusia ja erilaisia kaytanteitd, minka tavoitteena on
varmistua perehdytyksen aikana uuden tyéntekijan oppimisesta, taidoista ja yh-
teisten toimintatapojen omaksumisesta, jotta h&n voi suoriutua tydtehtavistaan
hyvalla tasolla. Perehdytys on kuitenkin tiedon soveltamista ja uuden oppimista.
(EKlund 2018, 25-26.) Perehdytys tulisi jarjestaa aina, kun tyontekija aloittaa uu-
dessa tyOpaikassa tai vaihtaa tyotehtavaa yrityksen sisalla. Perehdytys on tar-
peen myds, jos yritys ottaa kayttdon esimerkiksi uuden jarjestelman. Riittavan
perehdyttdmisen jarjestaminen on tydnantajan vastuulla, ja yleensa lahin esihen-
kilo vastaa perehdyttamisestd, sen suunnittelemisesta, toteuttamisesta ja valvon-
nasta. Tyopaikoilla tulee olla perehdytysohjelma, jonka mukaisesti perehdytys
tehdaan. Perehdytyksen tarkoitus on opastaa uusi tyontekija omiin tehtaviinsa,
tyopaikan toimintaan, tyovalineisiin ja ty6turvallisuuteen. Perehdytyksessa kay-

daan lapi tydsuhteeseen liittyvét asiat. (Tehy 2020.)

Tyotekijan oppiminen on, perehdytyksen paaasia, mutta lisaksi yrityksen tai or-
ganisaation tulee myos vastaan ottaa uutta tietoa ja sopeutua uuden tydntekijan
tuomaan muutokseen. Perehdytyksen ollessa toimiva se toimii tukena yrityksen
ja tyontekijan vuorovaikutuksessa, eli perehdytyksen osapuolten tulisi tutustua
toisiinsa, jotta he ymmartavét toisiaan ja yhdessa tytskentelyn teho kasvaa. Tal-
|6in osapuolet voivat oppia toisiltaan uusia asioita ja tAma tukee tydnantajan ja
uuden tydntekijan oppimista ja kehittymista. (Eklund 2018, 26-27.)

Jokaisella tyontekijalla on lain velvoittama oikeus saada perehdytys tyétehtaviin
ja tydntekopaikkaan. Perehdytys kuuluu jokaiselle riippumatta siitd, onko henkilé
esimerkiksi kesa- tai vuokratyontekija. Tyoturvallisuuslain nojalla tydnantajan tu-
lee perehdyttda tyontekija huolellisesti turvalliseen tyontekemiseen. (Tydela-
maan.fi 2020). Tyoturvallisuuslaki (728/2002) velvoittaa tydnantajan perehdytta-
maan tyontekijan riittavasti tydhon, tydolosuhteisiin, tydbmenetelmiin, tydvalinei-

siin ja turvallisiinty6tapoihin enne uudessa tyossa aloittamista tai tehtavaa vaih-
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taessa. Tyontekijalle on annettava myads riittava tieto haitta- ja vaaratekijoista ty6-
paikalla. Tyonantajan tulee taydentaa tyoturvallisuudesta annettuja ohjeistuksia

tarvittaessa tyontekijoille.

2.2 Perehdytyksen suunnitteleminen

Perehdytysta suunniteltaessa yrityksen tai organisaation tulisi miettia, mita pe-
rehdytyksella halutaan tavoitella ja saavuttaa seka miten perehdytys saadaan tu-
kemaan strategiaa ja tyontekijan kehittymista. Perehdytyksen tulisi kuitenkin lah-
ted yleisemman tason tavoitteista, joiden kautta lopputuloksena on tarkentuneet
perehdytettavalle henkilokohtaiseksi laaditut tavoitteet. Perehdytys koetaan
myo6s yhtena johtamisen valineend, ja hyvalla perehdytyksella johdetaan organi-
saatiota tai yritysta kohti strategian toteuttamista ja asetettuja tavoitteita. Pereh-
dytysprosessin tulisi olla aina samassa linjassa strategian ja muun organisaation
toiminnan kanssa jaamatta prosesseista irralliseksi toiminnoksi. (Eklund 2018,
27-33.)

Perehdytyksen suunnitteleminen tulisi aloittaa jo hyvissa ajoin ennen uuden tydn-
tekijan aloittamista tyopaikalla ja sopia organisaation tai yrityksen sisalla kuka
huolehtii ja vastaa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Perehdyttdmiseen tulisi
nimeta yleensa yksi vastuuhenkil®, joka pitaa kirjaa perehdytyksen etenemisesta.
Hyvaan perehdytykseen panostamalla ja kayttamalla tahan aikaa seka resurs-
seja, uusi tyontekija tuntee todennékdisesti olonsa todella paljon tervetulleem-
maksi tydyhteis6on kuin ilman perehdyttamista. Jokaiselta tyopaikalta tulisi I10ytya
aineisto ja perehdyttamissuunnitelma, josta laaditaan henkilékohtainen. Hyva pe-
rehdytys vaatii jatkuvaa perehdyttamissuunnitelman kehittamista. (Tyoterveyslai-
tos 2021.) Tarkka sisaltd perehdytykselle on vaihteleva ja jopa yksilokohtainen,
ja perehdytykseen vaikuttaa perehdytettava henkild ja ty6tehtavat, joten pereh-
dytys tulisi raataloida aina henkilokohtaisesti. Perehdytysprosessin yhdistavina
tekijoina toimii tyoturvallisuuslaki ja tavoite saada oppimisprosessi kayntiin tehok-
kaasti. Perehdytystd suunniteltaessa organisaation tai yrityksen tulisi muistaa,
ettei perehdytettava viela tieda, mika tieto on epaolennaista, ja valttaa ajankayt-
tamista epaolennaisten asioiden lapikaymisessa. (Eklund 2018, 25-27, 49-52.)
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Perehdyttaminen
suunnitelmallinen henkilokohtainen

Kuvio 1. Perehdyttamisen ja perehdytyssuunnitelman avain asiat (Eklund 2018,
25-27, 49-52)

Onnistuneen perehdytyksen suunnittelussa on otettu huomioon tyontekijan yksi-
I6lliset tarpeet, unohtamatta organisaation tarpeita ja tavoitteita (Kuvio 1). Hyva
perehdytyssuunnitelma on yksiléllinen mutta organisaation nakdinen (Eklund, A
2018). Perehdytyksen tulisi olla systematisoitua ja maariteltya jokaisessa yrityk-
sessd, joka on muutamaa tyontekijaa suurempi. Perehdytys on vuorovaikutteista

ja opituista asioista tulee pystya keskustelemaan. (Helsila 2009, 48—49.)

Jaana Johanna Kokko (2021) kertoo perehdytyksen olevan jatkuva vuorovaiku-
tuksen prosessi missa patee kliseinen lause "hyvin suunniteltu on puoliksi tehty”.
Han kertoo myds kuuden askeleen polun toimivan perehdyttamisessa, kenelle
perehdytys tehdaan rekrytointivaineen ajattelussa, milloin perehdytetéaan, jotta
siihen ehditdan kayttaa riittvasti aikaa, miten perehdytetaan. Kokko rohkaisee
olemaan perehdytyksessa erilainen ja rikkomaan kaavoja. Kuka perehdyttaa,
kuka nimetddn vastuuperehdyttajaksi ja auttamaan uusi henkilé alkuun. Uutta
henkil6a olisi hyvéa osallistaa, ja ottaa mukaan suunnittelemaan omaa perehdy-
tystdan. Kokko. uskoo yhteiseen tekemiseen, viimeinen asia Kokon kuuden koh-
dan listalta on kehitd, han kannustaa kuuntelemaan ja kannustamaan perehdy-

tettavaa palautteen antamisessa.
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Perehdytyksen tavoitteiden suunnitteluun vaikuttaa myds onko kyseessa lyhyen
maaraaikaisen tydsuhteen suorittava tyontekija, vai hakeeko organisaatio teki-
jasta pitkaaikaista sitoutumista. Lyhytaikaisessa maaraaikaisessa tydsuhteessa
tavoite voi olla ty6tehtavien nopea omaksuminen ja tydymparistoon tutustuminen.
Jos tyontekijasta halutaan pitkaaikainen tekija, joka sitoutuu yritykseen, tulisi yri-
tyksen olla valmis panostamaan tyontekijaan myods pitkalla aikavalilla, seka si-
touttaa tyontekijaa kehittymiseen ja tybnantajaan. Tavoitteet ovat hyvin erilaisia
pitkaaikaisessa, kuin lyhytaikaisessa tyosuhteessa. Pitkan aikavalin sitouttami-
sessa ollaan valmiita kayttamaan enemman aikaa ja resursseja, yrityksen kan-
nattaa asettaa tavoitteiksi esimerkiksi organisaatiokulttuuriin sopeutuminen, tu-
tustuminen, seka tydymparistossa viihntyminen. Tyo6tehtavaan perehdyttamisen
ohella erittdin tarkedna asiana koetaan tyontekijan sitouttaminen tydyhteiséon ja
valmistaa myos tyoyhteis6 uuden tydntekijan tuloon, silla se vaikuttaa miten tyon-
tekija sopeutuu. (Eklund 2018, 25-31.) Perehdytys tilanteeseen vaikuttavat mo-

net tekijat yrityksen arvomaailmasta, strategiaan ja lakiin (Kuvio 2).

Lainsdddantd Yhteiskunnal-
liset tarpeet

Yrityksen perehdyttamiskonsepti ja keskustelu

Henkilostoammattilaiset

Nimetty Tydyhteisd
perehdyttadja .
’ ' .
Esimies p " Perehtyjd
’ i ] ) \
Il * ‘\
Yrityksen stratggia g Ymvksenvt\odmlmakonsepti
Historia K. - 3 Tausta
! ' 5
4 5\
7 » )
’ L \
! ' 5
4 ]
Perehdyttamisen Toimijat Toiminta
suunnittelu perehdyttamistilanteessa

Kuvio 2. Perehdyttdmisen lahtokohdat ja toimijat, perehdyttamiseen vaikuttavat
tahot (Kupias & Peltola, 2009, 10, 45)

2.3 Perehdytyksen hyodyt ja tydntekijan sitouttaminen

Hyvin tehty perehdytys auttaa tyontekijaa oppimaan uudet tydtehtavat nopeam-

min, jolloin virheiden, tapaturmien ja onnettomuuksien riski pienenee. Perehdytys
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auttaa tyontekijaa padsemaan nopeammin osaksi tyoyhteisoa, silla tyontekijan
tyonteho, seka laatu kasvavat huolellisella perehdytyksella. (Tydsuojelu.fi 2021.)
Perehdyttdmisen tarkoituksena on luoda tydntekijélle myonteinen asenne yrityk-
seen ja henkilostoon, seka antaa ne tiedot mitk& uusi tyontekija tarvitsee uuden
tyonsa hoitamisessa (Tyohon perehdytys 2021). Onnistuneessa ja hyvassa pe-
rehdytyksessé seurataan suunnitelmallisesti, miten perehdytys onnistuu (Tampe-
reen kaupunki 2021). Uutta tyontekijad kohtaan odotukset ovat korkealla, mutta
uusi ihminen organisaatiossa aiheuttaa aina muutoksen ja hairion organisaation
tai yrityksen toiminnassa aiheuttaen yleensa tehokuuden laskun. Ammattimai-
sesti johdettu perehdytyksen prosessi pitda notkahduksen pienena ja lyhytkes-
toisena, jolloin toiminta palautuu vahintdan samalle tasolle kuin ennen notkah-
dusta. Perehdytyksen johtamisen epaonnistuessa voi pahimmassa tapauksessa
yrityksen tuottavuus lahted ja jaada pysyvaan laskuun, tiedettavasti epaonnistu-
neen investoinnin kustannukset ovat kovat. (Eklund 2018, 27-33.) Uuden tyon-
tekijan tullessa taloon kannattaa hanen nakdkulmiaan kuunnella ja miettia. Koke-
muksen omaavalla uudella tydntekijalla on vertailukohtia aiempien tydpaikko-
jensa perusteella ja han on kyvykas tekemé&én havaintoja toimintatavoista ja nii-
den tehostamisesta. Jo olemassa oleva henkildsté on voinut sokaistua ja juurtua
tiettyihin toimintamalleihin, taman vuoksi on tarkedd antaa uudelle henkildlle
mahdollisuus kyseenalaistaa jo olemassa olevia toimintatapoja. (Osterberg 2015,
116-117.)

Perehdyttdmisen tarve on monimuotoinen ja siitd hyotyvat yhtaaikaisesti par-
haassa tapauksessa seka perehdytettava tyontekija etta yritys. Myds tyoturvalli-
suus sisaltyy aina perehdyttdmiseen ja tyonopastamiseen. (Kupias & Peltola
2009, 88.) Yksilollistetysséa perehdytyksessé perehdyttajan rooli on suuri ja tyon-
tekijalle perehdytys on vaihe, jolloin tulee paljon muutoksia ja arsykkeitd, jotka
voivat olla stressaavia. Perehdyttgjan tulisi huomioida ja tarkkailla ettei &rsykkeita
tule perehdytettavalle tyontekijalle liian suurta maaraa kerralla. Perehdyttajan tu-
lisi tukea perehdytettavaa tyontekijaa tilanteen kasittelemisessa ja auttaa selvia-
maan muutoksista, silla ylikuormittuminen ja stressi vaikuttaa suorituskykyyn.
(Eklund 2018, 49-51.)
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Perehdytys on organisaation yksi tarkeimmista prosesseista ja tuo jatkumoa hy-
vin suunnitellulle rekrytoinnille. Hyva perehdytys sitouttaa tyotekijoita ja vahentaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta, unohtamatta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden paran-
tamista. (Leino, 2020.) Hyvin suunniteltu ja organisoitu perehdytys tuottaa yrityk-
selle motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoita. Keskusteleva ja avoin perehdyt-
taminen lisaa sitoutuneisuutta ja tydyhteison kehittymista (Tampereen kaupunki,
perehdyttdminen). Perehdyttdjan positiivinen ja innostunut asenne tartuttaa pe-
rehdytettavaan hyvan tekemisen meiningin ja positiivisen kuvan tydpaikasta (Ca-
lonius, 2013). Perehdyttdmiseen kaytetyn panoksen ansiosta perehdytettava saa
nopeasti onnistumisia, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen po-
sitiivisesti (Eklund 2018, 35). Yritys tai organisaatio hyotyy myds itse hyvin sitou-
tuneista tyontekijoista, silla jatkuvat rekrytoinnit vahenevat, osaava henkilosto
sailyy ja sitoutunut henkilosté vahentda organisaation kustannuksia perehdytyk-
sessa ja rekrytoinneissa (Viitala 2013, 89-91). Eklundin (2018) mukaan pereh-
dytysjaksolla on iso merkitys tyontekijoiden yritykseen sitoutumisessa, silla en-
simmaiset kuukaudet koetaan olevan tarkeimpia tyontekijan sitoutumisen kan-
nalta. Lisdksi Eklund kertoo suunnitelmallisen perehdytysprosessin kayttéonotta-
misen ansiosta tyontekijoiden sitoutumisen nousevan yli 50 %, sitouttamisella

saadaan myos tehokkaita ja tyytyvaisia tyontekijoitd osaksi tydyhteisoa.

2.4 Perehdytyksen aikajana

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan perehdyttdmisen olevan prosessi, jossa
perehdyttdminen aloitetaan jo ennen rekrytoinnin kaynnistamista. Onnistunut pe-
rehdytys aloitetaan jo tyOpaikkailmoituksesta, missa kerrotaan odotukset henki-
|I6n osaamisesta (Ketola 2010). Perehdyttaminen on paljon vaivattomampaa ja
helpompaa kun yritys suunnittelee huolellisesti jo ennen rekrytoinnin kaynnista-
mistd mihin rooliin, millaisen kokemuksen ja osaamisen omaavaa tyontekijaa
haetaan ja mihin tydtehtaviin. Huolellisesti mietitty tehtavankuvaus, selkeét rek-
rytoinnin tavoitteet ja rekrytoinnin aikainen viestinta helpottavat perehdyttami-
sessa yritysta, seka tyontekijad. Rekrytoinnin aikainen kommunikointi ja viestinta
tyonhakijoille luovat odotuksia ja mielikuvia, jotka yritys tai organisaatio toteutta-

vat perehdytysvaiheessa. Tyontekijan ja tydnantajan nakdkulmasta, on iso mer-
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kitys, kuinka hyvin ennakkoon luodut odotukset vastaavat todellisuutta ja toteu-
tuvat, myos tama maarittelee, millainen perehdyttdmiskokemus tyontekijélle syn-
tyy. (Saalasti, 2014.) Yritys paattaa palkata tyontekijan, perehdytysprosessi jat-
kuu, yritys ohjeistaa tyontekijaéa valmiiksi uutta tyota varten, milloin tyo alkaa ja
missa, seké tarvitseeko tyontekijan tehda jotain ennen ensimmaista tyopaivaa.
Osa yrityksista tutustuttaa uutta tyontekijadd muuhun henkiléstoon ja jakaa esi-
merkiksi turvallisuusmateriaaleja etukateen, jolloin uusi tyontekija tietda jo ennen
ensimmaista tyopaivaansa tulevista tyotehtavista, seka tyokavereista. (Rossinen,
2019.)

Perehdytykselle luotu aikajana ja tarkistuslista ovat hyvana tukena, jotta asiat tu-
levat perehdytyksen aikana lapikaydyksi ja huomioidaan, milla aikataululla pereh-
dytysprosessi etenee. (Nykanen, 2017). Myos Kupias ja Peltola (2009) kuvaavat
perehdytystd prosessiksi miké kuvataan ja jaetaan kuudeksi vaiheeksi; ennen
rekrytointia, rekrytointivaihe, ennen t6ihin tuloa, vastaanotto, ensimmainen paiva,
ensimmainen viikko, ensimmainen kuukausi, koeajan paatyttya, seka tydésuhteen

paattyminen (Kuvio 3).

Ennen tydsuhteen Tyontekijan vas- Ensimmainen tyo-

alkua taanotto paiva

Ensimmainen Ensimmainen Tydsuhteen/koe-
viikko kuukausi ajan paattyminen

Kuvio 3. Perehdytysprosessi (Kupias & Peltola 2009, 122-123).

Ensimmainen tyopéaiva koostuu useimmiten kaytadnnon asioiden hoitamisesta,
jotta uusi tyontekija saa esimerkiksi tyopisteen, avaimet, seka tydvalineet ja tu-
tustuu kollegoihinsa. Uuden tydntekijan vastaanottaminen on tarkead, siihen kan-
nattaa panostaa, jolloin uusi tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi uuteen ty6-
paikkaan. Ison virheen tydnantaja voi tehda hukuttamalla uuden tydntekijan en-

simmaisena paivana tietotulvalla. Ensimmaisen viikon aikana perehdyttaja selvit-
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ta& perehdytettavan tarkempia kokemuksia, sekéa osaamista ja yritys voi konk-
reettisen osaamisen perusteella laajentaa ja kohdistaa perehdytyssuunnitelmaa
paremmin ensimmaisen viikon tehtavien oppimiseen. Ensimmaisen viikon lo-
puksi on hyva pitda palautekeskustelu arvioinnista, mihin asioihin kiinnitetaan
huomiota jatkossa enemman. (Kupias & Peltola 2009, 103-106.)

Ensimmaisen tydskentelykuukauden tavoite on jo hieman laajempi, kuin ensim-
maisen viikon. Useimmiten ensimmaisen kuukauden tavoitteena on saada uusi
tyontekija sisalle tydyhteisoon, yrityksen toimintatapoihin, sekd tekemaan tuotta-
vaa tyota. Palautekeskustelu on hyva pitdd myos kuukauden/kahden paasta
tydssa aloittamisesta, jolloin voidaan kayda lapi ja tarkastaa onko tyontekija so-
peutunut yhteis6on ja saanut tarvittavan tuen yritykselta ty6tehtavien laadukkaa-
seen suorittamiseen. Koeajan paattymisen lahestyessa esimiehen olisi hyva pi-
taa arviointi keskustelu, jossa tarkastellaan perehdyttdmisen onnistumista ja
mahdollista perehdyttdmisen jatkotarvetta. Keskustelun yhteydessa esimiehen
on hyva pyytdd myos perehdytettavaltd henkilolta palautetta perehdytysproses-
sin sujuvuudesta. Koeaikakeskustelu voi paattya myos tyontekijan lahtemiseen
yrityksesta, jos han tai yritys eivat ole tydpanokseen tai yritykseen tyytyvaisia.
(Kupias & Peltola 2009, 105-111.)

2.5 Perehdytyksen yksildiminen ja vaikutus tyénantajamielikuvaan

Perehdytysta tulisi seurata suunnitelmallisesti, jotta perehdytettavan edistyminen
ja kehittyminen ovat linjassa suunnitelman kanssa ja varmistetaan etta perehdy-
tys on toimiva juuri kyseiselle tydntekijalle. Perehdytyksen jatkuva seuranta ja
arvioiminen antavat avaimet tavoitteisiin pddsemisessa ja nain ollen voidaan rea-
goida, jos oppiminen ja kehittyminen eivat seuraa odotuksia tai suunnitelmaa.
Perehdytettdvan esimiehen olisi tarkeaa muistaa positiivisen ja rakentavan pa-
lautteen merkitys perehdytettavan kehityksessa, silla vastavuoroinen palaute pe-
rehdytettavalta on tarkea perehdytysprosessin kehittamisen kannalta. (Eklund
2019, 107-109.)
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Tybnantajakuva perustuu tosiasioihin, eika ole esimerkiksi julkisivun tai imagon
kiillottamista. Tyonantajakuvan toteuttaminen aloitetaan aina sisaisella kehitta-
misty6lla ja organisaatiolla tulisi olla tyontekijéiden mielesta brandia tukeva stra-
tegia. Tyonantajakuvaa voidaan mitata esimerkiksi kyselyiden avulla ja kuinka
paljon henkilostd haluaa suositella tybnantajaansa voi toimia yhtena mittarina.
(Kaijala & Tolvanen 2020, 10 & 59-63.)

Tybnantajamielikuva on taman hetken trendi, seka merkitys on kasvavassa
osassa markkinoilla, silla parhaista osaajista kdydaan kovaa kilpailua. Moni ei
tieda mita tydnantajamielikuva tarkoittaa ja pitaa sisallaan kaytannossa. Tyonan-
tajamielikuva vaikuttaa bréandiin ja on yksi keskeisista yrityksen kilpailutekijoista,
se vaikuttaa yrityksen kiinnostavuuteen asiakkaiden, sekéa tulevien tyontekijoiden
ja nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta. Monesti yritykset kilpailevat parhaista
osaajista ja aikaisemmin tydnantaja valitsi hakijoiden joukosta parhaat osaajat,
mutta tana paivana alkaa kilpailun ollessa kovaa asiantuntijaorganisaatioissa me-
nemaan toisin pain ja osaajat paasevat yha useammin valitsemaan tyopaikkansa
itse. Tyonhakijan etsiessa uutta tyopaikkaa, vaikuttaa haku valintaan paljon yri-
tyksen ulosanti ja viestintd brandista, seké tyonantajamielikuvasta, lisdksi suu-
ressa merkityksessa on miten yrityksen tyontekijat viestivat organisaatiosta ulos-
pain ja kertovat yrityksesta sosiaalisessa mediassa tai kavereilleen. Yrityksen pa-

ras kayntikortti on tyytyvainen henkil6sto. (Kaijala & Tolvanen 2020, 10 & 59-63.)
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3 PEREHDYTYKSEN NYKYTILAN KARTOITUS

3.1 Tutkimusmenetelmét

Lahdin toteuttamaan tutkimusta yritys x:n 2-vuoden sisélla tydsuhteen aloitta-
neille henkildstokonsulteille ja myyjille, tavoitteenani selvittéa perehdytyksen ny-
kytilan kartoittamista eli tyontekijoéiden nakemyksia ja kokemuksia saamastaan
perehdytyksesta ja tyotyytyvaisyydestd, seka toimihenkildiden perehdytyksen
onnistuneisuudesta yritys x:ssé. Lahtokohtana tutkimuksen tarpeelle oli etta, mo-
net uudet tyontekijat mainitsivat kahvipoytakeskusteluissa perehdytyksessa ole-
van kehittdmisen varaa, josta kiinnostukseni aiheeseen herasi. Heikko perehdy-
tys voi pahimmassa tapauksessa johtaa tyduupumukseen ja tyontekijoiden tyyty-
mattdmyyteen, joka taas johtaa nopeaan tyontekijdiden vaihtuvuuteen. Taman
opinnaytetyon tutkimuksen kohteena ja otosjoukkona olivat kaikki yritys x:ssé 2-
vuoden sisélla tydsuhteessa aloittaneet toimihenkild myyjat, sek& henkiléstokon-

sultit.

Opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelméana laadullista
eli kvalitatiivista tutkimusta, jota on tulkittu maaréallisella eli kvantitatiivisella tutki-
musotteella. Laadullista ja maarallista tutkimusta pidetaan toistensa pareina ja ne
korostavat kohteen tutkimusten tulkintaa (Jyvaskylan yliopisto, 2015). Laadulli-
sessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan tuottaa tarkkaa ja syvallisempaa
tietoa aiheesta, mutta tarkimman tuloksen saa teetettyd pienemmalle joukolle,
jotta tarkka analysointi on viela mahdollista. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan
saada nopeasti tarvitsemani laadullisen tiedon, jotta voin luoda aiheesta hypo-
teesin. Laadullisessa tutkimuksessa keratyilla tiedoilla pyritd&dn kuvailemaan ai-
hetta mittauksen sijaan, jolloin laadullinen tutkimus ei ole yhta jasennelty ja silla
voidaan saada syvéllisemmin selville asioita ihmisen ajattelutavoista. (Sur-
veymonkey 2021.) Laadulliselle tutkimukselle on kuitenkin ominaista auttaa ym-
martdmaan tutkimuskohdetta, joka tapauksessani on yritys x:n toimihenkil6t. Laa-
dullisen tutkimuksen koetaankin sopivan toiminnan kehittdmiseen. (Heikkila
2014.) Puolestaan maarallisella eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan

selvittaa tarkemmin tarkkoihin prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyk-
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sid. Maarallisessa tutkimusotteessa otosjoukon tulee olla tarpeeksi suuri ja kysy-
myksien valmiiksi standardoituja valmiiden vastausvaihtoehtojen kanssa. Useim-
miten maarallisella tutkimuksella voidaan kartoittaa tilanne, mutta ei syitd mista
se johtuu. (Heikkila 2014.) Maarallinen tutkimuskysymys vastaakin kysymyksiin,
kuinka usein tai miten paljon ja tarkoituksena on saada tutkimuksen tieto nume-
raalisesti (Vilkka 2007, 13—14). Prosentit ja lukumaarat ovat tyypillisia maaralli-
selle tutkimukselle, myds tutkimuksen tulokset esitetdan usein kaavioiden ja ku-
vioiden avulla (Heikkila, 2014). Tutkimusmenetelman valintaani vaikutti, ettd ha-
lusin mahdollisimman tarkan kuvauksen yrityksen perehdytyksen nykytilanteesta
muiden tyontekijéiden silmin katsottuna, jolloin koin oikeaksi vaihtoehdoksi valita
kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen, jonka toteutin maarallisella eli kvantita-
tilvisella otteella. Pelkastaan maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimuksella koin,
etten olisi saanut tarpeeksi syvéllista tietoa muiden tyontekijoiden ajattelumaail-
masta perehdytyksen suhteen tai tietoa, miten perehdytys on henkilokohtaisesti
koettu, joten nain oikeaksi tutkimusmenetelmaksi opinnaytetyohoni valita laadul-
lisen tutkimuksen, jonka toteutin maarallisella otteella tavoitteenani paasta tyon-
tekijoiden ajatukseen kiinni pintaa syvemmalta. Kyselyn tarkoituksen oli myo6s
saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, minka avulla paasen paneutumaan pe-

rehdytysprosessin ongelmakohtien esiin nousemiseen syvemmin.

Tutkimusta tehtdessa ja suunniteltaessa on mietittava tutkimuksen luotettavuutta.
Hyvat tiedonkeruumenetelmat, kyselylomake ja hyvin suunniteltu otosjoukko ta-
kaavat ja edistavat kyselyn onnistumista. Kyselyn tuloksien selkea ja huolellinen
raportointi synnyttavat luotettavan lopputuloksen. (Heikkila, 2014.) Validiteetti ja
reliabiliteetti on otettava huomioon jo tutkimusta suunniteltaessa, silla ne takaavat
tutkimuksen luotettavuuden ja onnistumisen. Validiteetti tarkoittaa patevyytta el
mittaa tutkimuksessa mitataanko todella sitd mita oli tarkoitus mitata ja vastaa-
vatko tutkimuksen teoriaosassa kasiteltyja asioita. Reliabiliteetti tarkoittaa mit-
tauksen toistettavuutta, eli jos kysely etenkin maarallisessé kyselyssa teetettai-
siin uudestaan, mittaustulokset olisivat samat, eli ne ovat toistettavissa myds
muissa tilanteissa. Opinnaytetydssa tutkijan pitaisi miettid omaa tyotdan ja sen
reliabiliteettia ja validiteettia, jotta tuloksia voidaan hyddyntaa parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Validiteetti mielletaan yrityksen nakokulmasta tarkedmmaksi. (Hil-
tunen 2009.)
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Jotta tutkimus onnistuu, tulee myds otanta ja sen toteuttaminen suunnitella huo-
lellisesti. Otannalla koetetaan hallita tiedonkeruusta johtuvia epavarmuuksia ja
otannan keskeisia kasitteitd ovat otos ja perusjoukko. Perusjoukko tarkoittaa tut-
kimuksen kohteena olevaa ryhmaa, joksi voidaan maaritella esimerkiksi 2-vuo-
den aikana toimihenkildina aloittaneet tyontekijat. Otos on osa perusjoukkoa,
jotka ovat vastanneet tutkimukseen. Otantaan kuuluvien perusteella voidaan
yleistaa tutkimuksen tuloksia koskemaan koko perusjoukkoa eli populaatiota.
Otoksen perusteella saadut tulokset voidaan yleistaa koskemaan koko perus-
joukkoa eli otoksen perusteella tehtyja johtopaatdksia nimitetaan tilastolliseksi
paattelyksi. (Vehkalahti 2014, 42—-44.)

3.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Laadullinen tutkimus toteutettiin kayttamalla Webropol kyselya tutkimuksen teke-
miseen, seka tutkimusaineiston keraamiseen. Kysely lahetettiin etukateen maa-
ritellylle perusjoukolle sahkopostitse, seka muistutusviesti viela 3 paivaa ennen
kyselyn sulkeutumista. Kyselylomake on nékyvilla opinndytetydn liitteet osiossa
(Liite 1). Kysely on toteutettu ja suoritettu 22-29.10.2020 eli aikaa vastaamiseen
oli henkil6illa viikon ajan. Kysely on teetetty perusjoukolle anonyymilla sahkopos-
tilinkilla, jotta vastaajan henkil6llisyys sailyy anonyymina. Perusjoukko koostui 2-
vuoden aikana tydsuhteen aloittaneista toimihenkil6ista, heitd oli kyselyssa 11
henkil6&. Perusjoukon yhteystiedot saatiin yritys x:n jarjestelmasta kyselyn lahet-
tamiseksi. Tavoitteena oli saada otosjoukoksi 90 % perusjoukosta eli 10 henkil6a.
Vastaus maaraa pidettiin realistisena pienen perusjoukon vuoksi ja tarpeeksi
isona otantana, jotta vastauksiin voidaan perehtya syvallisesti. Tutkimuksen pe-
rusjoukon ollessa pieni, otosjoukon prosentuaalinen vastausmaara on oletetta-
vasti suurempi. Hypoteesi otosjoukon suuruudesta toteutui ja kyselyyn vastasi 10

toimihenkil64, jolloin otosjoukoksi syntyi 91 % perusjoukosta (Kuvio 4).



21

Kyselyyn vastaajat

B Perusjoukko ® Otosjoukko

Kuvio 4. Perusjoukko ja otosjoukko.

Maaréllisen kyselytutkimuksen kysymysten muotoilussa ja laadinnassa otettiin
huomioon yritys x:n tyontekijoiden keskusteluissa perehdyttdmisesta esiin nous-
seita aiheita ja yritys x:n toiveet perehdytyksen nykytilan kartoittamisesta. Kyse-
lytutkimukseen lisattiin laadullista otetta avoimilla tekstikentilla. Kyselyssa olleet
kysymykset muotoiltiin niin, ettd henkildiden eli perusjoukon oli helppo vastata
kysymysiin realistisesti ja anonyymisti paljastamatta vastaajan henkil6llisyytta,
jonka vuoksi esimerkiksi tyoskentelypaikkakuntaa ei kysytty. Kyselyn vastaus-
vaihtoehdot on jaettu eri ala-aiheisiin, jotka koostuvat yhteensa 18 vastauskoh-
dasta. Vastausvaihtoehdot ovat jaettu asteikkoon 1-5, monivalintakysymyksiin,
kylla ei vastauksiin, sek& avoimiin tekstikenttiin. Marginaalilla 1-5 vastausnumero

1 oli taysin erimielta ja 5 taysin samaa mielta.

3.3 Tutkimustulosten analysointi

Opinnaytety6 on laadullinen, mutta kysely on toteutettu maarallisesti ja analysoitu
kyselytutkimuksen maarallisella ja laadullisella otteella. Tutkimustulosten analy-
soinnissa on kaytetty vastauksia havainnollistamaan kaavioita. Kyselytutkimuk-
sessa kasitellaan perehdytystietojen nykytilanteen kartoittamista, kuten osa-alu-
eita yksilollisesta perehdyttdmisesta, perehdytyksen suunnitelmallisuudesta, kir-
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jallisista perehdytysohjeista, jarjestelmaosaamisesta, yleisistd kaytannoista ku-
ten tyoterveyshuollosta ja ty6tehtavistd. Tassa kappaleessa késitellaéan vain ky-
selyn tuloksien avaamista. Tutkimuskyselyn tarkat kysymykset ovat opinnéayte-

tyon liitteena (Liite 1).

Kyselyyn vastanneilta tyontekij6iltéd kysyttiin perehdytyksen suunnitelmallisuu-
teen liittyvia asioista ja yli puolille vastaajista eli 60 %, oli nimetty perehdytyksesta
vastaava esimies, mutta vuorostaan suurimmalle osalle eli, 80 % tyontekijoista ei

ollut nimetty tutor kollegaa tyontekemisen tueksi perehdytyksessa (Kuvio 5).

2. 5ain nimetyn tuutor kollegan perehdytyksessa

Vastagjien maara: 10

0% 20% 40% 610% 30%

Kuvio 5. Sain nimetyn tutor kollegan perehdytyksessa

Kuitenkin kaikki, eli 100 % kyselyyn vastanneista henkildista mainitsivat tytkave-
rit tarkeimmaksi tietolahteeksi tyontekemisessa kirjallisten ohjeiden puuttuessa.
Henkilokohtaista perehdytyssuunnitelmaa ja kirjallisia perehdytystietoja kyselyyn
vastanneista oli saanut vain 10 % ja loput 90 % eivét olleet saaneet perehdytys-
tietoja kirjallisesti ollenkaan. Yli puolet, eli 70 % kyselyyn vastanneista tyonteki-
joista kaipaisivat kirjallista perehdytysopasta ja tydohjeita tytntekemisen tueksi.
Henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman kyselyyn vastanneista oli saanut vain
10 % eli yksi henkild (Kuvio 6).
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3. Sain henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman

Vastagjien maara: 10

0% 20% 40% 60% 0% 100%

®

’ Kylla

Ei 90%

Kuvio 6. Henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman saaminen

Kyselyyn vastanneista yli puolet, eli 70 % kokivat tydhon perehdyttdmisen olevan
lian suppea ja kaipaisivat lisaa tukea tyontekemisessa. Kyselyyn vastanneista
vain 30 % oli saanut riittdvan perehdytyksen. (Kuvio 7.) Yksil6llistd perehdytys-
ohjelmaa oli jarjestetty tasaisesti puolille tyontekijoista ja lahes kaikki kyselyyn
vastanneet ovat tunteneet olonsa positiivisesti tervetulleeksi uutena tyontekijana
tyoyhteis6on yritys x:aan. Yksiléllisen perehdytysohjelman jarjestamista, seka
tervetullutta oloa tydyhteis6on mitattiin asteikolla 1-5. Vastaukset jakautuivat ta-
saisesti yksilollisen perehdytysohjelman kohdalla asteikolle 2-5 ja tervetulleeksi
olonsa tunteneissa asteikolle 3-5. Kyselyyn vastanneista 60 % oli tuntenut
olonsa taysin tervetulleeksi tydyhteisoon ja keskiarvoksi asettui 4,4. Yksilollista
perehdytysohjelmaa kyselyyn vastanneista oli saanut taysin 10 % ja muut vas-
taukset jakautuivat keskiarvolle 3,4. Perehdytyksen yksil6llista seurantaa, suo-
riutumisen arviointia, seka jarjestelmakoulutuksia olisivat kaivanneet suurin osa

kyselyyn vastanneista tydsuhteen alussa.
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5. Tyshon perehdytykseni oli riittiva

Vastaajien maara: 10

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

Kuvio 7. Saadun tydhon perehdytyksen riittavyys.

Yleisista tydsuhteiden kaytanndista kuten tydterveyshuollosta, palkkauksesta,
ylityokaytannoista, tybajanseurannasta ja lomakaytannoista oli kuullut puolet ky-
selyyn vastanneista henkildistéa. Yksi kolmasosa vastanneista ei ollut saanut pe-
rehdytysta tyosuhteen yleisistad kaytanndoista laisinkaan. Yleisid tydosuhteen kay-
tantdja mitattiin asteikolla 1-5 ja kaikissa kohdissa vastaukset jakautuivat as-
teikolle 1-5, mutta suurin painotus vastauksissa asettui 1-4 valille. Kaikkien ky-
symyskohtien vastausten keskiarvoksi saatiin 3,2. Kyselyssa nousi selvasti alhai-
sella vastausprosentilla esille T-Turvan toimihenkildiden vastuuvakuutus, jonka
keskiarvona oli vain 2,0, eli tyontekijat eivat olleet tietoisia T-Turvan vastuuva-

kuutuksesta.
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9. Tyosuhdeasiat

Vastaajien maara. 10

Keskiarvotulos

Perehdytyksessani kaytiin lapi
Sa”’i’ab; .'"08“8 .’”:,D st “ 3'7
lomakaytannot
Kanssani kaytiin lapi poiss 16
sairauskaytannot '
Perehdytyksessani kaytiin iapi 14
tyoterveyshuoito ja sen kaytannot x
Perehdytyksessani kaytiin 1api T i
Turvan vastuuvakuutus .
Perehdytyksessani kaytiin lapi palkka 33
ja tyosuhdeasioiden yhteyshenkilo :

o

2 3

=

— Keskiarvo 3,2

Kuvio 8. Tydsuhdeasiat

Ennalta sovitut tydtehtavat, seka vastuualueet olivat pitdneet paikkaansa noin
puolien vastanneiden kohdalla osittain ja taysin vain 20 % vastanneista. Toinen
osa vastanneista ei ollut saanut tarpeeksi oikeaa tietoa tydtehtavistddn ennen
tydsuhteen alkamista ja tyotehtavat eivat olleet vastanneet taysin ennalta sovit-
tua. Tydympaéristoa ja tyotehtavia mitattiin myos asteikolla 1-5 ja vastaukset pai-
nottuivat kaikille vastausalueille 1-5, mutta suurin painotus vastauksissa asettui

kohtien 3—4 vdlille. Kysymysten keskiarvoksi saatiin 3,35.

Perehdytyksessani kaytin lapi

tydtehtavani ja vastuu alueeni 3.4
Tyon aloittaessa tydtehtavat ja
vastuualueet pitivat vastasivat ennalta i

sovittuja

Kuvio 9. Tyoymparisto ja tyotehtavat
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Tyo6turvallisuuteen, onnettomuustilanteiden raportointiin, hallinnollisena esimie-
hena toimimiseen ja hallinnollisten alaisten perehdyttdamiseen kyselyyn vastan-
neista riittavat tiedot oli saanut vain pieni osa henkildista. Yli puolet vastaajista
eivat olleet tietoisia yritys x:n toimintatavoista tyoturvallisuuteen liittyen. Vahin-
td&an 50 % vastaajista ei ollut saanut ollenkaan tietoa tyoturvallisuuteen liittyviin
asioihin. Tyo6turvallisuuteen liittyvia asioita mitattiin asteikolla 1-5 ja kaikki tyotur-
vallisuuteen liittyvat asiat saivat vastauksia asteikolla 1-5, mutta suurin painotus
vastauksissa asettui asteikolla 1-3 valille. Kaikkien kysymyskohtien vastauksien
keskiarvoksi saatiin vain 2,1.

13. Tyéturvallisuus

Vastagjien maara: 10

r
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Perehdytylksessani kaytiin l&pi
tyoturvallisuus maaraykset ja
pelisdannot esim asiakaskaynteja
varien

Olen saanut riittavat tiedot
onnettomuustilanteisiin ja niiden
raportointiin

Perehdytyksessa kaytin 1api [ G
tydsuojelu toiminta

Perehdytyksessani kaytiin [&pi, miten
ohjeistan asiakasyrityksissa oleville

n=10 [

Keskiarvo: 2,1

Keskiarvotulos
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2,4

2,0

2,0

tydntekijdille tydturvallisuusasiat

=]

1

(%]
ad
.
©n

— Keskiarvo 2,1

Kuvio 10. Ty6turvallisuus

Kyselyyn vastanneilta henkil6iltd kysyttiin kehityskohtia perehdyttamisprosessiin
ja suurimmaksi kehityskohteeksi nousi kirjalliset perehdytysohjeet, joita toivoivat
90 % kyselyyn vastanneista. Suurin osa kyselyyn vastanneista eivat olleet tyyty-
vaisia perehdytysmateriaaleihin. Yli puolet kyselyyn vastanneista tunnistivat ke-
hityskohdiksi my6s yleisien toimintatapojen, tydsuhdeasioiden, kuten tydterveys-

huollon kaytanteiden, seka liiketoimintaperiaatteiden tietamisen, kuten yrityksen
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arvojen ja muiden tytaryhtiéiden toiminnasta perehdyttamisen ja johtamisperiaat-
teet. Tyoturvallisuuden periaatteet nousivat myos puolilla vastanneista kehitys-
kohteiden toiveeksi. Perehdytysprosessin kehityskohtien toiveita mitattiin vastaa-
malla x kohtaan, johon kehittamista toivottiin. Vastauksista selvasti nousi esille
kehityskohteena kirjalliset perehdytysmateriaalit, seké toimintatavat ja liketoimin-
taperiaatteet. 90 % vastanneista toivoi parannusta kirjallisiin perehdytysmateri-

aaleihin ja 70 % vastanneista toimintatapoihin ja liiketoimintaperiaatteisiin.

15. Perehdyttamisen kehityskohtia, mitka asiat vaatisivat mielestasi vielda kehittamista tai
parantamista (valitse x)
Yastaajien maara: 10, valittujen vastausten lukumaara: 46

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

=

Tydymparistd ja tehtavat

Tydsuhdeasiat

Toimintatavat ja liketoimintaperizattest 7

Tyovalineet ja tydtavat 3

Tyéturvallisuus

Crganisaatiot ja tydtehtévat

Johtaminen

Kirjalliset perehdytysmateriaalit

H
£

Kuvio 11. Perehdyttamisen kehityskohdat

Tutkimuksessa oli myds vapaita tekstikenttid, joissa sai jattdd kommentteja toi-

veista perehdytysprosessin kehittamiseen. Vapaassa tekstikentdssa kysyttiin
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"Mita ja miten yritys x:n toimihenkiloperehdytysta tulisi kehittaa?” vastauksissa
nousi esille muun muassa seuraavia asioita.

Yritys x:la ei ole kunnollista perehdytys jarjestelmaa, joka olisi johdonmukainen.
Perehdytyksen hoitavat lahikollegat, jos on aikaa periaatteella. Useassa kom-
mentissa nousi esille toive perehdytyksen suunnitelmallisuudesta, kunnollisesta
seurannasta, nimetysta perehdyttajasta seka kirjallisista perehdytysohjeista tyo-
tehtavista, jarjestelmista ja yleisista toimintatavoista. Avoimessa tekstikentassa
nousi esille myds kommentteja toiveesta organisaation yhtenaisille perehdytys-
kaytanndille. Epaselvyydesta mainittin myo6s hr:n ja myyjan tyotehtavien valilla

seka eri organisaatioiden henkildista ja vastuualueista.

Kyselyyn vastanneilta henkiloilta kysyttiin myds avoimella tekstikentélla "Mika on
sinun mielestasi onnistunut yritys x:n perehdytysprosessissa”. Vastauksissa
nousi esille muun muassa seuraavia asioita.

Avoimeen tekstikenttaan vastanneet ovat kokeneet kollegat tarkeana tietolah-
teena oppimiselle, ja he ovat saaneet myos tervetulleen olon tydyhteison jase-
neksi. Lisaksi hr kollegat I6ytavéat kiireen keskella aikaa opastaa uusi tyontekija

jarjestelmiin ja ty6tehtaviin parhaansa mukaan.
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4 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittda toimeksiantajalle eli yritys x:lle, kuinka
yritys x:n uudet toimihenkilot ovat kokeneet nykyisen perehdytysprosessin ja
onko perehdytysprosessi ollut riittdva, mika perehdytyksessa on vialla ja miten
tyontekijat kokevat asiat. Tutkimuksen nykytilanteen kartoituksen tuloksien pe-
rusteella yritys x voi alkaa kehittamaan perehdytysprosessia nykyisen perehdy-
tysprosessin epakohtien perusteella. Opinnaytetyoni paatutkimuskysymys oli, mi-
ten yritys x:n tyontekijat kokivat perehdytyksen. Tutkimustulosten perusteella on
tarkoitus luoda johtop&éatokset mita perehdytysprosessissa tulisi kehittaa ja asian

selvittdmiseksi tehtiin kyselytutkimus.

Tutkimuskysely toteutettiin kahden vuoden sisalla aloittaneille toimihenkil6ille
anonyymisti, jonka tarkoituksena oli saada vastauksiin luotettavuutta. Tutkimus-
kysymykset olivat selkedsti merkittyja ja perusjoukosta muodostui otosjoukoksi
90 %, nain ollen voidaan paatella tutkimustulosten olevan realistisia ja relevant-
teja. Korkealla vastausprosentilla voidaan katsoa tutkimuksen olleen luotettava,
myo6s Heikkila (2014) kertoo ettd korkealla vastausprosentilla ja selkeilla kysy-

myksilla tutkimusta voidaan pitda luotettavana.

Kyselytutkimuksen perusteella voidaan yleisesti todeta yritys x:n tydntekijoiden
kaipaavan kokonaisvaltaisesti laajempaa ja yksilollisempaa perehdytysta tyénte-
kemisen tueksi ja yleisiin yrityksen toimintatapoihin. Tutkimustuloksissa nousi po-
sitiivisesti esille uuden tyontekijan tuntevan olonsa tervetulleeksi tydyhteiséon,
myo6s Kupias & Peltolan (2009) mukaan uuden tydntekijan vastaanottaminen on
tarkeaa ja siihen kannattaa panostaa, silloin uusi tyontekija tuntee itsensa terve-
tulleeksi uuteen tydpaikkaan. Tutkimuksessa nousi esille, ettei lahes kukaan pe-
rehdytettavista ollut saanut kirjallisia perehdytysohjeita, mutta kaipaisi niit&
tyonsa tueksi. Tyopaikoilla tulee olla perehdytysohjelma, jonka mukaisesti pereh-
dytys tehdaan. Perehdytyksen tarkoitus on opastaa uusi tyontekija omiin tehta-
viinsa, tyopaikan toimintaan, tydvalineisiin ja tydturvallisuuteen. Perehdytyksessa

kaydaan lapi tyosuhteeseen liittyvat asiat. (Tehy 2020.) Tyoterveyslaitoksen
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(2021) mukaan jokaiselta tyopaikalta tulisi I6ytya aineisto ja perehdyttamissuun-
nitelma, josta laaditaan henkil6kohtainen. Hyva perehdytys vaatii jatkuvaa pereh-
dyttamissuunnitelman kehittamista.

Tutkimuksessa selvisi, ettéa ennalta sovitut tyotehtavéat, seka vastuualueet olivat
pitdneet paikkaansa tydsuhteen aloituksen jalkeen taysin vain osalla vastan-
neista ja noin puolet tutkimukseen vastanneista olivat saaneet tyonsisallosta eri-
tietoja rekrytointiprosessissa, kun tyon alkaessa. Ketolan (2010) mukaan onnis-
tunut perehdytys aloitetaan jo tyopaikkailmoituksesta, missa kerrotaan odotukset

henkilbn osaamisesta.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella ehdotetaan yritys x:n jatkokehitysehdo-
tukseksi perehdytykseen liittyvia asioita. Yritys x:n olisi hyva luoda kirjalliset pe-
rehdytysohjeet uusille toimihenkiléille. Kirjallisissa perehdytysohjeissa olisi hyva
kasitella tutkimuksessa esiin nousseita epékohtia, kuten yleisia perehdytystietoja
mm. tydterveyshuollosta ja yleisista yrityksen toimintatavoista. Tehy (2020) mu-
kaan tyopaikoilla tulee olla perehdytysohjelma, jonka mukaisesti perehdytys teh-
daan. Perehdytyksen tarkoitus on opastaa uusi tyontekijd omiin tehtaviinsa, tyo-
paikan toimintaan, tyovalineisiin ja tyoturvallisuuteen. Perehdytyksessa tulisi
kayda lapi myos tydsuhteeseen liittyvat asiat. Kirjalliset perehdytysohjeet ovat
helppoja paivittdad tietojen muuttuessa, kun ne tallennetaan esimerkiksi teams
alustalle tiettyyn kanavaan tai pilvipalvelun kansioon. Pilvipalvelut ja teams ovat
my6s edullinen keino sailyttaa perehdytystietoja ja lomakkeita siten etta ne ovat
kaikkien saatavilla helposti. Perehdytyksessa tulisi muistaa kayda perehdytys-
suunnitelma kuitenkin kasvotusten lavitse, jotta pilvipalvelun kansiosta tulee var-
masti kaikki kohdat kaytya lapi uuden tyontekijn kanssa. Tutkimustuloksissa
nousi esiin myos tarve yksityiskohtaisemmalle ty6hon perehdytykselle ja jarjes-
telmaohjeille, joten kehitysehdotuksena yritys x:n olisi hyva toteuttaa myaos kirjal-
liset jarjestelmaohjeet kuvallisina, tai esimerkiksi moderneina videokoulutus tal-
lenteina, joihin perehdytettava voi palata jalkikateen ja kayttdad niitd tyénsa tu-
kena.

Kehitysehdotuksena pidetdan myos uuden tyontekijan tydnkuvan huolellista

suunnittelua jo ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista, silla kyselytutkimuk-
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sessa puolilla vastanneista tydénkuva ei vastannut ennalta sovittuja asioita. Ku-
piaksen ja Peltolan (2009) Mukaan perehdytys alkaa jo ennen tydpaikkailmoituk-
sen suunnittelua silla rekrytointikin on helpompaa, kun yritys suunnittelee mihin
rooliin haetaan henkil6d ja minkalaisen taustan omaavaa. Huolellisesti mietitty
tehtavankuvaus, selkeat rekrytoinnin tavoitteet ja rekrytoinnin aikainen viestinta
helpottavat perehdyttamisessa yritysta, seka tyontekijad. Myos Saalasti (2014)
kertoo olevan iso merkitys, miten ennakkoon luodut odotukset vastaavat todelli-
suutta ja toteutuvat myds tama maarittelee, millainen perehdyttamiskokemus
tyontekijalle syntyy. Perehdytyksen aikajana on hyva muistisdant6 uutta henkiloa
rekrytoidessa ja perehdytettdessa silla tutkimustuloksissa nousi esiin epakohtia
jokaiselta perehdytyksen aikajanan portaalta. Yrityksen ei tulisi unohtaa uutta
tyontekijga myoskaan ennen tyon aloittamista ja kehitysehdotuksena yrityksen
olisi hyva panostaa myos tyontekijaan jo ennen tyon aloittamista. Uudelle tyonte-
kijalle voitaisiin jakaa tai lahettdéa jo ennen tyon alkua materiaaleja tai esimerkiksi
tervetulo video, jolloin uusi tydntekija tutustuu tydkavereihin ja yrityksen yleiseen
toimintaan tai toimintatapoihin ennen tyosuhteen aloittamista eik& tunne oloaan

unohdetuksi.

Yritys x:n perehdytysprosessin nykytilasta sai selkedn kasityksen kyselytutkimuk-
sen avulla ja yritys x voi hyddyntaa tutkimusta myds jatkossa vertailukohteena,
esimerkiksi perehdytyksen kehittdmistydnjalkeiseen uuteen tutkimukseen. Kyse-
lytutkimuksesta saatujen tulosten ja opinnaytetydn kehitysehdotusten oletetaan
riittdvan yritys x:n tdmanhetkisen perehdytysprosessin kehittdmisessa alkuun,
silla tutkimuksesta saadut tulokset olivat selkeat ja johdonmukaiset. Opinnayte-
tyon ja tutkimuksen tavoite oli selvittéaa yritys x:n perehdytysprosessin tyontekija
tyytyvaisyyden nykytilanne ja antaa kehitysehdotuksia mahdollisista esiin nouse-
vista ongelmakohdista. Kyselytutkimus vastasi erinomaisesti tutkimusongelma-
kysymyksiin, joten opinnaytetydn toteuttajan ndkdkulmasta tavoitteet, jotka luotiin
ennen opinndytetyon aloittamista saavutettiin taysin. Tyon edetessa haasteel-
liseksi koettiin ajoittain tyon rajaaminen, silla aihe on laaja ja l&ahtee helposti le-
viamaan. Pidan kehitystydsta ja on ollut hienoa saada osallistua perehdytyspro-
sessin nykytilan tutkimiseen. Voidaan todeta opinnéytetydn tavoitteet saavute-

tuiksi ja tybn onnistuneen.
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Liite 1. Kyselytutkimuksen toimihenkildiden perehdyttamiskyselyn lomake
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Liite 1 1(3). Kyselytutkimuksen toimihenkildiden perehdyttdmiskyselyn lomake

Yritys x:n toimihenkildiden perehdyttamiskyselyn lomake (kysely on taysin ano-

nyymi ja luottamuksellinen)

Perehdytyksen suunnittelu, vastaa Kylla / Ei

Nimettiinko sinulle perehdytyksesta vastaava esimies?

Nimettiink® sinulle tuutor kolleega perehdytyksessa?

Tehtiinkd kanssasi henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma?

Palaattiinko kanssasi perehdytysjakson jalkeen perehdytyssuunnitelmaan?
Saitko mielestasi riittavan perehdytyksen tyohosi?

Saitko perehdytystiedot myds kirjallisena?

Kaipaatko kirjallista perehdytysopasta tyontueksi?

Vastaa seuraaviin kysymyksiin 1-5, jossa 1 tarkoittaa taysin erimielta ja 5

taysin samaa mielta

Tydymparisto ja tehtavat

Jarjestettiinkd sinulle yksilollista perehdyttamisohjelmaa?

Koin oloni tervetulleeksi taloon

Minut toivotettiin tervetulleeksi tydyhteis66n

Sain perehdytyksen toimiston toimintatapoihin ja tydymparistoon
Perehdytyksessani kaytiin lapi tydtehtavani ja vastuualueeni

Olen saanut riittavan opastuksen tyotehtaviin ja valmiuden téiden tekemiseen
Olen saanut tarpeeksi palautetta tyttehtavistani perehdytyksen aikana
Arvioitiinko perehdyttamisesi onnistumista jarjestelmallisesti?

Toista on laadittu riittavat kirjalliset perehdytys ohjeet?

Tybsuhdeasiat

Perehdytyksessani kaytiin 1api palkkaus, tydaika, ylityd seka lomakaytannot
Kanssani kaytiin lapi poissaolo ja sairauskaytannot

Perehdytyksessani kaytiin 1api tydterveyshuolto ja sen kaytannot
Perehdytyksessani kaytiin lapi T-Turvan vastuuvakuutus

Perehdytyksessani kaytiin 1api palkka ja tyésuhdeasioiden yhteyshenkild
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Liite 1 2(3). Kyselytutkimuksen toimihenkildiden perehdyttamiskyselyn lomake

Valineet tyontekemiseen

Olen saanut riittavat ja modernit tyokalut tydtehtavieni hoitamiseen

Minulle on kerrottu periaatteet tietokoneen kayttdmiseen vapaa-ajan asioissa
Olen saanut riittavan perehdytyksen tietojarjestelmiin (Likeit, jaetut kansiot,

teams)

Yritys x:n toimintatavat ja liiketoimintaperiaatteet
Perehdytyksessani kaytiin 1api yritys x:n arvot ja strategia

Perehdytyksessani kaytiin lapi yritys x:n toimintatavat ja henkilostoperiaatteet

Johtaminen
Perehdytyksessani kaytiin 1api yritys x:n johtamisperiaatteet
Olen saanut riittavan perehdytyksen ihmisen johtamiseen ja vuokratyontekijoiden

"esimiehena” toimimiseen

Tyoturvallisuus

Perehdytyksessani kaytiin lapi tyoturvallisuus maaraykset ja pelisaannot esim
asiakaskaynteja varten

Olen saanut riittavat tiedot onnettomuustilanteisiin ja niiden raportointiin
Perehdytyksessa kaytiin lapi yritys x:n tydsuojelu toiminta

Perehdytyksessani kaytiin lapi, miten ohjeistan asiakasyrityksissa oleville tytnte-

kijoille tyoturvallisuusasiat

Organisaatiot ja tyotehtavat
Perehdytyksessani kaytiin 1api yritys x:n organisaatio, toimipisteet ja henkiléstéa

Perehdytyksessa kaytiin [&pi yritys x:n organisaation muut toiminnot ja yritykset
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Liite 1 3(3). Kyselytutkimuksen toimihenkildiden perehdyttdmiskyselyn lomake

Perehdyttamisen kehityskohtia, mitka vaatisivat mielestasi kehittamista,

merkitse x

Tybymparisto ja tehtavat
Tybsuhdeasiat

Toimintatavat ja liiketoimintaperiaatteet
Tyovalineet ja tyotavat

Tyo6turvallisuus

Organisaatiot ja tyotehtavat
Johtaminen

Kirjalliset perehdytysmateriaalit

Muu, mika?

Vapaa tekstikentta:
Mita ja miten mielestasi yritys x:n toimihenkiléperehdytysta tulisi kehittaa?

Mik& sinun mielestasi on onnistunut yritys x:n perehdytyksessa?

Mista loydat tarvittavan informaation, tiedon ja tuen ty6tehtaviisi? monivalinta / +
tekstikentta

Tyokavereilta, perehdytysoppaasta, jaetusta kansiosta, teamsista, jarjestelmasta



